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La presente investigación tiene como fin, determinar la relación que existe entre la 
capacitación y desempeño de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local Nº 04 
Trujillo Sur Este, año 2019 Investigación de alcance correlacional, de diseño no experimental 
y de acuerdo a la temporalidad de corte transversal, la técnica utilizada fue la encuesta como 
instrumento un cuestionario. La población estuvo conformada por los colaboradores de la 
Unidad de Gestión Educativa Local Nº 04 Trujillo Sur Este, la muestra está representada por 
un total de 100 colaboradores, entre los resultados más relevantes se establece que el porcentaje 
mayoritario de los colaboradores investigados el (72%) manifiesta que la capacitación provocó 
cambios en el comportamiento, aplicando en el trabajo lo que aprendieron durante proceso de 
la capacitación en la entidad, así también en cuanto a la variable desempeño el (61%) indica 
que existen colaboradores destacados. Finalmente se concluyó que: La relación entre las 
variables capacitación y desempeño de los colaboradores es positiva, con un nivel de 
correlación de Rho Spearman 0.708 y un nivel de significancia de p <0.01, esto significa que a 
mayor capacitación, mayor será el desempeño laboral en los colaboradores. 





The purpose of this research is to determine the relationship that exists between the training 
and the performance of the employees of the Local Education Management Unit No. 04 Trujillo 
Sur Este, year 2019 Research of correlational scope, non-experimental design and according 
to the Temporality of cross section. The population was made up of the employees of the Local 
Educational Management Unit No. 04 Trujillo Sur Este, the sample is represented by a total of 
100 employees, the results show more than the majority percentage of the collaborators 
investigated (72%) the activity caused changes in behavior, application in the work I learned 
during the process of training in the entity, as well as variable performance (61%). Finally, it 
was concluded that: The relationship between the training and employee performance variables 
is positive, with a level of correlation of Rho Spearman 0.708 and a level of significance of p 









Con respecto a la realidad problemática según las investigaciones realizadas en este mundo 
actualizado, las entidades públicas y privadas para mantenerse al día; y sobre todo reproducirse 
de acuerdo al mercado competitivo, donde los trabajadores deben de estar capacitados para 
mejorar el desempeño que brindan frente a un público. Es así, que gracias a las capacitaciones 
que se implementan y se proyectan a largo plazo, son las que permitirán un mejor desempeño 
lo cual garantice una mejora continua en el trabajo (Fiszbein, 2016, p. 3). 
De acuerdo a la globalización los gobiernos de América han invertido en los últimos 
20 años en mejorar el sistema educativo, llegando a querer mejorar una cobertura con niveles 
de aprendizaje mejorados de acuerdo al plan de estudios a llevar, de esta manera según estudios 
realizados se encontró que en promedio alcanzaban a estudiar la educación primaria cinco años 
de estudio lo que ocurría en el 1950, además para el 2010 esta persona terminaría la educación 
secundaria en 12 años. (Fiszbein, 2016, p. 3). 
La capacitación en la actualidad es uno de los diferentes instrumentos que permite 
mejorar la competitividad a todas las organizaciones, además existe un gran desafío en donde 
todos las personas que están relacionadas con una entidad pública, debe de desarrollar un 
potencial absoluto en mejorar procesos productivos, cabe resaltar que de una manera de 
actualización las organizaciones están siendo más difícil en la variedad de tecnología y todo el 
sistema de información, además muchos debes de estar actos al cambio de trabajo y al sistema 
de la diversidad de servicios que ofrece las organizaciones. (Martínez 2009, p. 5). 
De acuerdo a las capacitaciones que organizan las organizaciones se encuentran 
enfrentados a diferentes preguntas en las que no existen respuestas fáciles de descifrar, de este 
modo se realiza interrogantes de cómo se debe de identificar las necesidades de una 
capacitación, es una de las muchas interrogantes que se debe de responder en las capacitaciones 
que realiza las organizaciones en donde se evalúa el mejoramiento de cada una de los 
colaboradores para el mejoramiento de su desempeño. (Martínez 2009, p. 5). 
Así mismo se describe que los países latinos son los que han llegado a invertir en todos 
los sistemas educativos resaltando la cobertura que brinda la PEA en un 10 %, de esta manera 
cabe resaltar que recibe una capacitación en el transcurso del año electivo, por otro lado se 
resalta la información de aportaciones de cada países latino en investir en este sistema educativo 
en donde el 8% de la inversión son de ocho países latinos, a diferencia de Paraguay en donde 
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el realiza una aportación de 32% , son países que han llegado a investir y ahora son los que 
tendrán mejores beneficios de jóvenes capacitados para enfrentar esta nueva guerra de 
colaboradores actualizados frente a la vanguardia de las nuevas TICs. (Fiszbein, 2016, p. 5). 
Mientras que las empresas latinoamericanas hacen importantes inversiones en las 
personas, porque son activos valiosos que les generan los ingresos y las ganancias para 
muchos empresarios. Como sabemos América latina es un continente que está creciendo 
paulatinamente en las exportaciones y se realiza una fuerte cantidad de inversionista en todos 
los sectores comerciales, las fuentes vitales para lograr el gran cambio, pero cuál es la 
preocupación de los grandes inversionistas que la mano de obra no está calificada para los 
nuevos desafíos y retos empresariales. (Chiavenato, 2009, p. 370). 
Por otro lado, en el ámbito nacional, solo el 50% de empresas logran retener a su 
personal, existen un porcentaje de muchas medianas organizaciones que también invierten en 
la capacitación de sus colaboradores, de esta manera buscan llegar a realizar una relevancia 
exhaustiva para el mejoramiento del desarrollo de las nuevas actualizaciones mejorando así la 
diferencia de los colaboradores en el desempeño que estos puedan alcanzar en las tareas 
asignadas, pero por otro lado cabe resaltar que muchas organizaciones en el mercado aún no 
han llegado a invertir en capacitación o aún no se encuentran decididas en realizar una inversión 
capacitación para sus colaboradores. (Fiszbein, 2016, p. 8). 
Sin embargo, en el país peruano aun todavía se está buscando que muchas empresas que 
se encuentran en crecimiento realicen una inversión de capacitación para sus colaboradores, de 
esta manera Nestor Astete, señala que las organizaciones peruanas aun todavía tiene un largo 
sendero por emprender a realizar una motivación de capacitación para sus colaboradores, en 
donde se debe de dinamizar la productividad de acuerdo a los productos masivos que estas 
organización se desenvuelven en la industria. (Fiszbein, 2016, p. 9). 
Por lo tanto, se puede determinar que uno de los enfoques que se han establecido 
siempre y hasta la actualidad, es que el Ministerio de Educación es la organización donde puede 
llegar a proceder las políticas educativas, de esta manera una de las principales canales será el 
dialogo y la partición en mejorar este mecanismo. 
Por consiguiente, en el ámbito Local se tomó como objeto de estudio UGEL N°04, 
donde es una de las piezas claves del manejo administrativo de un ámbito de competencias en 
las gestiones de las instituciones educativas más cercanas, cabe resaltar la realización de 
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responsabilidad de velar por el asesoramiento de dicha entidad pública, siendo los distritos de 
Moche, Salaverry, Trujillo Sur Este; fortaleciendo su autonomía institucional, el mismo que 
cuenta con especialistas quienes coordinan junto con los maestros para ofrecer una educación 
de calidad. 
Sin embargo, las entidades de administración pública están estructuradas bajo sistemas 
rígidos donde no se admite que los empleados desenvuelvan completamente sus habilidades, 
frenan la creatividad y la aportación individual, ya que cuentan con colaboradores nombrados 
y contratados que no se encuentran debidamente capacitados para llevar a cabo sus funciones 
del cargo de desempeñan. 
 
De acuerdo a la entidad pública estudiada UGEL N°04 ligadas por un lado a la 
capacitación y por otro al desempeño de los colaboradores. En el caso de capacitación, se 
identificó el limitado presupuesto para realizar las capacitaciones, no existe una planificación, 
ejecución y seguimiento debido a restricciones presupuestales. Respecto al desempeño de los 
colaboradores se identifican problemas de atención al usuario (profesor activo y cesante), 
expedientes archivados a la espera de ser trabajados por falta de personal capacitado, excesiva 
carga laboral, falta de coordinación y planificación entre colaboradores, falta de conocimientos 
al manejar los sistemas operativos (NEXUS, LEGIX, SIGA, SIAF, AIRHSP, SUP), carencia 
de apoyo de los jefes hacia los colaboradores, utilización inadecuada de poder, falta de 
reconocimiento personal, alta rotación del personal sin ser capacitado para asumir sus funciones 
y suspensión de vacaciones a los colaboradores. 
Por último, una de las fuentes que más es considerables en las organizaciones es el 
potencial de la capacidad humana. En donde es una las piezas claves para mejorar el desarrollo 
hacia el cumplimiento de las metas, llegando a ser productivos mejorando la calidad de un clima 
humano satisfecho, además se resalta la poca capacitación a sus colaboradores en la unidad de 
gestión educativa, en la cual se destacó esta problemática respecto a la relación de la 
capacitación y el desempeño de los colaboradores de este año electo. 
Con el objeto de analizar los Trabajos previos y al revisar en diferentes plataformas académicas 
reconocidas se tomó en cuenta los siguientes trabajos que hacen referencia al estudio, en la cual 
llenaran el vacío de esta investigación, se describe a continuación: 
Para introducir una explicación en la investigación se tuvo en cuenta los Antecedentes 
Internacionales tal como se está citando a los siguientes autores: 
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Primero según Rojas (2018) en donde realizo una investigación en relación a la capacitación y 
el desempeño de los colaboradores de la organización San Miguel, en donde se trabajó con un 
marco metodológico descriptivo, llegando a realizar el análisis de las variables en donde llegó 
a trabajar con una muestra de 36 colaboradores de dicha entidad mencionada, además para la 
realización de recolección de datos utilizó un instrumento con las proporciones de la fiabilidad 
de Blaxter, y se concluye que: 
La conclusión principal es: Luego del estudio realizado se llegó a determinar que si existe una 
realización entre la capacitación y el desempeño de los colaboradores siendo una de las fuentes 
completamente fundamentales en las organizaciones. Cabe resaltar que los colaboradores han mejorado 
en las tareas asignadas gracias a la mejora de las capacitaciones ya que por medio de ellas ha surgido la 
viabilidad productiva dentro de la organización. (p. 40). 
Segundo según Porras (2017) en su apartado de estudio en donde busco determinar la influencia de 
coaching en el desempeño de la gestión administrativa, de acuerdo a la realización del trabajo se utilizó 
una investigación explicativa llegando donde se trabajó con una muestra de 25 colaboradores a quienes 
se les aplico un instrumento llamado cuestionario, de esta manera se concluyó que: el coaching es una 
de los recursos más eficaces que respalda el talento de las organizaciones y la energía de los grupos de 
esta manera las capacitaciones permiten alcanzar el desarrollo del talento llegando a promover el trabajo 
en equipo (p.65). 
Tercero Según Alava y Gomez (2016) en su investigación de estudio en donde busco 
determinar la influencia de los subsistemas del talento en el desempeño del colaborador en una 
organización publica, esta investigación es de un alcance descriptivo con un desarrollo 
exploratorio, en donde se trabajó con un amuestra de 140 servidores públicos, utilizando la 
técnica de la encuesta como instrumento en donde se concluyó que: 
Llegando a la conclusión: Como resultado se llegó a la inconformidad está basada por 
parte los colaboradores de acuerdo a los subsistemas del alentó humano, de esta manera influye 
paralelamente en el desempeño de cada servidor público, de esta manera se buscó mejorar la 
capacitación en donde se realizó una investigación a conciencia para evaluar el desempeño de 
los mismos (p.136). 
Cuarto según Cabrera (2015) en su apartado de estudio de investigación en donde, busco 
realizar la implementación de un plan virtual de capacitación para la mejora del desempeño 
laboral de los colaboradores, de esta manera trabajo con una investigación descriptiva 
correlacional, además fue un diseño no experimental en donde trabajo con una muestra de 49 
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colaboradores utilizando un cuestionario para la recolección de datos, de esta manera se 
concluye que: los datos estadísticos encontrados en el estudio de acuerdo a la organización se 
determinó que la implementación del plan de capacitación virtual mejoro en los conocimientos 
de las funciones de los puestos de trabajo de esta manera genero un impacto positivo en los 
colaboradores. (p.63). 
Por consiguiente, respecto a los Antecedentes Nacionales, los siguientes autores indican: 
 
Como primer antecedente nacional, según Bobadilla (2018) aduce en su estudio de la 
capacitación en el desempeño laboral de los colaboradores administrativos de una entidad 
pública en donde se trabajó con un estudio cuantitativo, con un diseño no experimental de 
acuerdo al tiempo transversal, donde se trabajó con una muestra de 60 colaboradores a quienes 
se les aplico la técnica de la encuesta llegando a la conclusión; de esta manera la capacitación 
influye positivamente en el desempeño de los colaboradores administrativos, llegando a 
mejorar todas las capacitaciones dentro de la organización pública. (pp.43-44). 
Seguidamente en su investigación Espinoza (2017) en su apartado de capacitación y 
evaluación del desempeño en una entidad pública, en donde se trabajó un estudio descriptivo 
correlacional con un diseño no experimental donde trabajo con una muestra de 30 
colaboradores, de acuerdo al tipo censal que se ha empelado para usas en instrumento para la 
recopilación de datos en donde se concluyó que: existe una relación con un coeficiente de 
0.8887 de acuerdo al dato estadístico arroja se dice que hay relación entre las variables de 
estudio . (pp.31-35). 
Por otra parte, en su investigación Aguilar y Marlo (2016) en su estudio basado en un 
plan de capacitación para mejorar el desempeño, este tipo de estudio fue una investigación de 
diseño no experimental con una investigación aplicada a los propósitos del estudio en donde 
trabajo con una muestra de 141 colaboradores a quienes se les aplico la técnica de la encuesta 
de esta manera se concluyó que; primeramente de llegó a identificar un porcentaje alto en la de 
escases de conocimiento, este desconocimiento ha generado un bajo rendimiento laboral en la 
cual no se ha tenido bien definidas las funciones del talento del capital humano. (p.8). 
Finalmente, de acuerdo a la investigación Luque (2015) donde realiza el proceso de 
capacitación y la calidad de servicio de la organización de transporte público urbano, esta 
investigación tuvo una alcance metodológico aplicado de un tipo de investigación cuantitativa, 
con un diseño no experimental correlacional en donde se trabajó con una muestra de 70 
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colaboradores, además también se utilizó la técnica de la encuesta para cada variable, 
debidamente fue la fuente principal para la recolección de datos en donde se concluye que: los 
resultados encontrados en la investigación es que existe una relación alta entre ambas variables 
de estudio, en la cual arrojo como resultado 0.747 con un valor de significancia 0.0000 de 
acuerdo a estos datos estadísticos se puede deducir que se acepta la hipótesis alterna llegando 
a tener una relación fuerte. (p.80). 
Para introducir una explicación con respecto al avance de estudio de la investigación, 
sobre las teorías relacionadas al tema se definirá a cada variable según lo encontrado en las 
diferentes investigaciones de los autores, siendo los siguientes: 
En primer lugar, el autor define a la capacitación de la siguiente manera “La capacitación 
siempre ha sido lamas entendida para mejorar los procesos mediante el cual se debe de ejercer 
la preparación de las personas para mejoramiento del desempeño y pueda generar tareas 
específicamente contundentes de excelencia” (Chiavenato, 2009, p.371). 
En segundo, lugar el siguiente concepto encontrado durante el proceso de la investigación 
se indica que la capacitación es una de las actividades que consiste en realizar un análisis sobre 
las necesidades que genere la organización en la cual debe de estar direccionadas a los cambios 
actuales y las habilidades del colaborador (Siliceo, 2004, p. 24). 
En tercer lugar, se puede definir “la capacitación es una actividad vinculada a la 
planificación, de cada tema o actividad a enseñar el aprendizaje. De esta manera es resaltar el 
aprendizaje y las habilidades que puedan desarrollar su competencia con su trabajo 
eficientemente” (Gordon, 1992, p.13). 
Por consiguiente, para el autor el concepto más específico a la capacitación es que la “La 
capacitación tiene el papel distintivo en el logro de un objetivo organizacional al incorporar los 
intereses de la organización y la fuerza laboral” (Stone, 2002, p. 133). 
Cabe considerar, por otra parte, que según el artículo 10 de la Ley del Servicio Civil, siendo 
el ente Rector la Autoridad del Servicio Civil – SERVIR, prescribe lo siguiente: de esta manera 
tiene la finalidad de buscar un proceso de capacitación en mejorar el desempeño de los 
servidores para mejorar y brindar un servicio exitoso de calidad a los ciudadanos. 
Por lo tanto, de acuerdo a las definiciones anteriores y para efecto de esta investigación 
sobre la capacitación en donde de sebe de destacar por autores reconocidos para llegar a un 
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proceso de preparación del personal para mejorar el desempeño de sus funciones de manera 
muy eficiente en el cargo que ocupa. Por otra parte, cabe destacar la importancia. Cabe resaltar 
que la capacitación es una de las informaciones más vulnerables de acuerdo a la habilidad y las 
actitudes que están orientadas al desarrollo de muchas competencias que la organización desea 
alcanzar, una de las fuentes principales en la organización es la atención de actualización de 
capacitación para los colaboradores de la organización en donde deben de sobresalir a través de 
sus habilidades y capacidades que necesita la organización para que sobresalga frente a los 
competidores. (Chiavenato, 2009, p. 375). 
De acuerdo a las definiciones antes mencionadas por los autores en las diversas 
investigaciones para el autor “la capacitación es tan importante porque los programas de 
capacitación deben diseñarse teniendo en cuenta los diferentes factores que influyen en las 
opciones para los métodos de capacitación. Al hacerlo, las posibilidades de alcanzar los 
objetivos deseados aumentan enormemente. Las opciones para los métodos adecuados pueden 
ser determinadas por factores humanos como la presencia o disponibilidad de un entrenador”. 
(Halawi, 2018, p. 28). “De igual manera continuando con los factores el autor indica que para 
realizar una capacitación se describe cuatro etapas de implementación de programas de 
capacitación, para desarrollar la implementación de evaluación de los diferentes programas de 
capacitación” (Halawi, 2018, p. 28). 
Por otro lado, “la capacitación es importante porque tiene un efecto positivo en el 
desempeño del empleado, mientras que el empleado cumpla con sus deberes, desempeñara un 
papel importante para mejorar el rendimiento en la productividad de los colaboradores” 
(Sumaiya, 2017, p. 45). 
Por lo tanto, “la práctica de capacitación es importante porque puede ser el factor principal 
para el éxito de una empresa, lo que justifica su evaluación. Otro factor importante relacionado 
con la capacitación depende del uso de métodos de capacitación exitosos que sean capaces de 
atraer la atención de empleados y mejorar el proceso de aprendizaje” (Mohammed, 2015, p. 
128). 
Finalmente, “la capacitación es importante porque el empleado comprometido tiene una 
actitud positiva, lo que hace que los empleados estén psicológicamente presentes en el trabajo, 
lo que minimiza la posibilidad de cometer errores y errores relacionados con el trabajo” 
(Linjuan, 2015, p. 2). 
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Cabe considerar, “según las investigaciones realizadas por el autor se puede determinar que 
hay varios factores que influyen en la capacitación. Estas variables pueden ser expuestas y 
mejor comprendidas, siendo las siguientes: Factores individuales, políticas de recursos 
humanos, factores organizacionales y otro factor” (Driskell, 2011, p.10). 
Desde la perspectiva más general los tipos de capacitación, para el autor Chiavenato (2009) 
quien indica: que se “debe de llevar de varias maneras la capacitación de los colaboradores por 
ejemplo principalmente en el trabajo en el centro donde labora, por vía telefónica y por un 
medio tecnológico de la computadora, en cualquiera de los medios son variados, pero se puede 
dar capacitaciones”, en resumidas cuentas: (pp. 383- 386). 
En este sentido se comprende a la capacitación en el puesto. “una de las técnicas que más 
proporciona información. Conocimientos a través de la experiencia con cada uno de los 
diferentes puestos es allí donde se puede incluir las diferentes rotaciones de puestos que se les 
puede asignar a los proyectos especiales” (p.384) 
 
 
Por otro lado, a las técnicas de clases. En las cuales se utiliza un aula más el 
instructor para el desarrollo de las técnicas y/o habilidades basadas en los 
conocimientos y las experiencias relacionas al campo de trabajo laboral, estas 
habilidades pueden ser diferentes, gracias a las técnicas aprendidas en las 
programaciones como liderazgo. (p.384). 
 
Por su parte existe la capacitación en clase. “De acuerdo al entrenamiento ya 
sea fuera del centro de trabajo es una de las herramientas que te educara para 
mejorar todas las pautas que se pueda transmitir en el programa de contenido 
de la capacitación. (p.384) 
 
Además, tenemos a la capacitación por computadora. “cabe recalcar que la 
ayuda de la tecnología se puede realizar por medio de cd o dvd en donde se 
puede programar películas audios y gráficos, etc. (p.384). 
 
De tal manera también existe E-learning. “sé encuentra referido al uso de las 
nuevas tecnologías para realizar una entrega amplia de variedades de 
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soluciones, llegando aumentar el desempeño y los conocimientos de los 
usuarios. (p.384). 
Cabe considerar, por otra parte, que el autor Chiavenato (2009) indica lo siguiente: 
 
Sin embargo, encontramos a las lecturas. Una de las herramientas que es más 
utilizada en estos programas de capacitación es la comunicación fluida abierta, en 
donde el instructor expresa verbalmente a los oyentes toda la información obtenida. 
(p.385). 
Y finalmente la Instrucción programada. De esta manera la técnica más útil es 
transmitir la información en los programas de capacitación. Además, cabe resaltar que 
se puede aplicar sin la presencia de un instructor o guía. (pp. 383- 384) 
Por otro lado, para ser más explícitos en el conocimiento de los resultados obtenidos se puede 
decir que las acciones de la capacitación son las más evaluadas para el manejo donde les 
permitirá decidir si deben de seguir continuando o deberían de modificar el valor que se ha 
generado. (Mondy, 2010, p. 214). 
De acuerdo a Kirkpatrick, llega a proponer un modelo basado en evaluar las acciones de la 
capacitación en donde se busca recoger las opiniones de todos los participantes, de esta manera 
el alcance del aprendizaje se debe de ver reflejado en el cambio del comportamiento de los 
trabajadores. Así mismo se mostrará el efecto sobre los resultados del desempeño en los que 
representa los cuatro niveles de evaluación. (Dirección Nacional de Servicio Civil – Chile, 
2012, p. 31). 
Entonces definiremos de una manera principal la reacción que se produzca en el primer nivel 
de aprendizaje, en la cual es muy importante que los participantes sean los encargados de 
mejorar la participación en las actividades durante la capacitación, donde será muy favorable 
para el interés y la motivación de los nuestros. De esta manera el nivel permite mejorar en la 
toma de decisiones para rediseñar los elementos particulares en la acción de mejorar la 
capacitación. (Dirección Nacional de Servicio Civil – Chile, 2012, p. 31). 
Luego como el segundo nivel de aprendizaje se debe de medir las técnicas y los modelos 
principales que se han adquirido en las organizaciones además las pruebas para determinar lo 
que han llegado a ejecutarse por el instructor de los conocimientos son los que deben de tener 
los conocimientos previos a la evaluación previa sobre las técnicas de ser necesaria para los 
resultados finales, de esta manera se busca encontrar los indicadores que desarrollen la nueva 
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percepción los oyentes en mejorar, llevando los resultados al cambio en los procesos de 
producción y de administrativos en las organizaciones es allí cuando va a facilitar las 
aprendizajes, en los cuales se podría efectuar los resultados encontrados en dichas 
capacitaciones. (Mondy, 2010, p. 214). 
Por consiguiente, una del tercer paso de la evaluación es el cambio que se han aprendido en 
las acciones de la capacitación, de acuerdo a la aplicación de esta evaluación se requiere de 
muchos participantes que estén aprendiendo lo que necesitan o van aplicar en las acciones de 
sus tareas asignas en las organizaciones, así mismo se busca la posibilidad de mejorar 
constantemente en la eficiencia y eficacia de dinamizar su trabajo en un valor real en actividad, 
por lo tanto se debe de conocer los resultados en mejorar y poder identificar el valor de la 
actividad. (Dirección Nacional de Servicio Civil – Chile, 2012, p. 31). 
En efecto, a este nivel de evaluación en donde permite conocer, los que sucede en cuanto a 
las participantes cuando salen de su puesto de trabajo para tener capacitaciones y luego vuelvan 
a sus centros laborales, es claro que efectivamente aplican lo aprendido en la capacitación, en 
cambio sí es difícil cambiar las conductas de los participantes porque un cambio arrepentimos 
no se da en las niveles de aceptación de cómo mejorar, debes de realizar una conducta frente a 
los colaboradores en abrir la oportunidad de hacerles llegar el cambio posible para mejorar los 
resultados. (Dirección Nacional de Servicio Civil – Chile, 2012, p. 31). 
Y finalmente, una de las fuentes como último nivel es la que se llega tener el impacto, 
enfocado en el nivel de los resultados luego de la aplicación en la que permitirá mejorar a las 
medidas que se han modificado en el desempeño d ellos indicadores de la gestión. Para ello de 
bebe de realizar un monitoreo de las variables estratégicas. (Dirección Nacional de Servicio 
Civil – Chile, 2012, p. 31). 
En ese sentido, se llega a evaluar un antes y un después de las acciones de la capacitación, 
en donde se busca identificar los benéficos recibidos de los productos de la capacitación, este 
tipo de nivel de capacitación busca mejorar los indicadores que identifican las metas y las 
acciones para darle sentido al nivel de desempeño. (Dirección Nacional de Servicio Civil – 
Chile, 2012, p. 31). 
Así, “una de las respuestas de la evaluación se ve en el incremento de la productividad cabe 
resaltar que es consecuencia de las actividades de las capacitaciones constantes realizadas, por 
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lo tanto, se debe los beneficios tangibles que se han recibido a cambio de los gastos de los 
recursos de la capacitación. (Dirección Nacional de Servicio Civil – Chile, 2012, p. 31). 
De esta manera se puede prescindir la indicación de algunas posibles interrogantes que 
puedan ser los criterios de acuerdo al nivel de evaluación de la capacitación; 
Primero nivel de reacción, realizaremos la pregunta “Cabe resaltar que la interrogante es el 
grado de los participantes en la actividad constante de la capacitación si reacciona 
favorablemente”. (Dirección Nacional de Servicio Civil – Chile, 2012, p. 31). 
Segundo nivel de aprendizaje, de esta manera se busca el grado de los participantes en los 
conocimientos de las habilidades y las actitudes basadas en la participación de la capacitación, 
además esto llega a evaluar los cambios de los conocimientos de los colaboradores para mejoras 
las habilidades y las actitudes. (Dirección Nacional de Servicio Civil – Chile, 2012, p. 31). 
Tercer nivel de transferencia (aplicabilidad) de esta manera se realiza la interrogante hasta 
qué grado los participantes de la capacitación cambiaron su comportamiento durante el periodo 
de la capacitación, esto permite ver los cambios del trabajo en los puestos asignados. (Dirección 
Nacional de Servicio Civil – Chile, 2012, p. 31). 
Y finalmente el nivel de resultados es aquel que los cambios del comportamiento son 
positivos de acuerdo a la organización. Esta interrogante en la busca medir los cambios en las 
variables de los niveles de producción de la organización, además se debe determinar el 
impactado generado en los colaboradores la capacitación. (Dirección Nacional de Servicio Civil 
– Chile, 2012, p. 31). 
 
De acuerdo al mismo efecto de la evaluación donde es un proceso de capacitación, lo cual 
esto lleva a emitir la correspondencia de atributos de acuerdo a la capacitación de esta manera 
según a DNSC. (p.32). 
De esta manera es importante llegar a considerar el modelo de la evaluación en donde se 
puede utilizar una muestra de concatenar los niveles establecidos dentro del parámetro de la 
misma, esto significa que cada uno d ellos niveles impacte positivamente. (Dirección Nacional 
de Servicio Civil – Chile, 2012, p. 33). 
Por ello podemos indicar que dentro de “los niveles de la capacitación existe una cadena de 
valor de percepción de la capacitación, siendo: (Nivel de Reacción) tiene una reacción positiva 
frente a la actividad (Nivel de Aprendizaje) el participante adquiere conocimiento o desarrolla 
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habilidades, (Nivel de Transferencia) el participante usa nuevos conocimientos, y actitudes en 
su trabajo, entonces hay una mayor probabilidad de (Nivel de resultados) usa de los nuevos 
conocimiento y actitudes para mejorar el desempeño de la organización” (Dirección Nacional 
de Servicio Civil – Chile, 2012, p. 33). 
Por otro lado, los niveles de las acciones a evaluar son las que dan los resultados, llegando 
a reconocer lo que es más importante en los niveles, por lo mismo se reconoce las actividades 
más importantes de acuerdo a lo necesario para analizar los criterios y poder permitir identificar 
los niveles de las herramientas a utilizar. (Dirección Nacional de Servicio Civil – Chile, 2012, 
p. 31). 
Dentro de este marco el autor Chiavenato (2009) señala que existe diferentes opciones de 
acuerdo a la tecnología para la capacitación ya que es considerada hacia los recursos didácticos, 
y educativos para ampliar el conocimiento en la capacitación junto a las nuevas técnicas que 
están a la vanguardia. (p. 384): 
Primero los recursos audiovisuales. “son aquellas que se presenta a través de imágenes 
visuales, y la información en audios es una herramienta de comunicación rápida. (p. 
384). 
 
Segundo las teleconferencias. El equipo para la presentación de los videos y los audios 
son usados para que las personas participen en las reuniones cuando es de mucha 
afluencia y están muy distantes entre sí o lejos del lugar del evento. (p. 384). 
Tercero las comunicaciones electrónicas. Los avances tecnológicos de la información 
permiten interactuar entre las personas físicamente, a través de este medio de correo de 
voz el dirigente actúa como una fuente de mensajes sonoro a las demás personas. Podría 
ser a través de una red de teléfonos de una empresa. (p. 384). 
 
Cuarto el Correo electrónico. De esta forma la comunicación electrónica en la cual 
permite que las personas sean comunicativas en con otras, por este medio de mensajes 
se llegara a través de las computadoras. 
 
Quinta la tecnología de multimedia. Para la comunicación electrónica se desarrolla la 
integración de la vox el texto y códigos digitales para ser transportados por redes de 
fibras ópticas. (p. 384). 
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Sexta la capacitación a distancia. Así mismo esta sexta parte de la capacitación está 
vinculada por medio del internet donde puede ser sincronizada, un claro ejemplo cuando 
llevas un curso virtual y pactas una hora específica y quienes que estar conectado a una 
red o frente tu computadora. (p. 384). 
Por consiguiente, resulta claro que el autor Chiavenato (2009) define que la capacitación es un 
proceso cíclico de continuidad en donde pasa por cuatro fases, siendo las cuatro etapas para 
llevar a cabo la capacitación. (pp. 375- 392) 
Primer proceso el diagnóstico de necesidades de capacitación. En este apartado se 
comienza por realizar un listado de todas las necesidades que se encuentren las 
capacitaciones frente al desempeño de los colaboradores, así se mejora y se podrá 
enriquecer los vacíos de los colaboradores para mejorar el desempeño d ellos mismo, 
con un nivel organizacional basadas en los niveles de jerarquización los colaboradores. 
Segundo en el proceso el diseño de capacitación. Así mismo se hace referencia, para 
el diseño en el cual consiste en la preparación el proyecto de capacitación llegando 
atender las necesidades diagnosticadas. 
Tercer proceso la Implantación de la capacitación. Para este proceso es primeramente 
ejecutar para luego dirigir el programa de capacitación. 
Cuarto proceso la evaluación de los resultados. De esta manera consiste en revisar 
paulatinamente los resultados de acuerdo a los objetivos de la capacitación, siendo las 
situaciones iniciales, intermedias y terminadas. 
En relación a las implicaciones dentro de esta perspectiva, se procedió a definir el desempeño 
citando a los siguientes autores: 
Para Chiavenato (2009) el desempeño es una muestra enfatizada en querer realizar una 
obligación o una responsabilidad frente a un determino puesto a frente a una 
responsabilidad de una organización, de esta manera se determinará la capacidad que 
demuestra y el valor de sus cualidades de aprendizaje. (p. 242). 
Sin embargo, para Robbins y Jude (2013) así mismo se busca indicar el desempeño es 
una de las formas que los colaboradores puedan realizar las obligaciones asignadas, en 
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las cual se considera que las altas jerarquías son quienes se desenvuelven de la mejor 
manera de desempeño obteniendo los mejores resultados. (p. 555). 
Igualmente, Robbins y Jude (2009) informa que una evaluación de desempeño se 
encuentra el propósito de ayudar a mejorar la toma de dediciones en el talento humano, 
las evaluaciones permiten dar resultados para determinar una decisión importante como 
los ascenso y despidos de esta manera también permite identificar las necesidades. (p. 
595). 
Por consiguiente, el autor Robbins y Jude (2013) aduce que son tres conductas principales que 
desarrollan el desempeño. 
Se trata del desempeño de la tarea. Es un tema referido al cumplimiento de las 
responsabilidades y obligaciones de la organización, del bien de la organización y 
también para las tareas administrativas. (p. 555). 
Continuando con el civismo. Cabe resaltar que la información sobre las acciones que 
llegan a contribuir al ambiente psicológico de la entidad, se desarrolló de como brindar 
la ayuda a los demás de esta manera, aunque no esté solicitado, pero se debe de respaldar 
los objetivos organizacionales con respeto. (p. 555). 
Y finalmente con la falta de productividad. Este apartado está basado en las acciones 
que pueden ocasionar daños de manera activa a las organizaciones, en donde se 
prescinde los robos daños a las organizaciones, el mal comportamiento entre 
compañeros de trabajo (p. 555). 
Sin embargo, para el autor Robbins y Judge (2013) señalan que se debe a los criterios 
establecidos para calificar el desempeño de los colaboradores en la cual es una fuente de mucha 
influencia en la conducta de el mismo. Para la evaluación del desempeño existen tres criterios 
siendo los más comunes: 
Primer criterio resultado de la tarea individual. “De esta manera este criterio es más 
importante que los medios visuales para la administración en la que se debería de evaluar 
todos los resultados de los empleados, además se debe de pretender evaluar la cantidad 
producida de los desperdicios generados por las unidades de producción de las plantas. 
(pp. 555-556). 
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Segundo criterio conductas. “de esta manera es difícil atribuir los resultados en las 
acciones de los colaboradores que ocupan los puestos de asesorías y forman parte del 
desempeño de cargos laborales de gran esfuerzo de manejo con parte de un grupo, pero 
esta la dificultad de identificar la contribución de cada uno d ellos miembros de los 
colaboradores. (p. 556). 
Y finalmente los rasgos. “es aquel conjunto que es más débil a los criterios que se 
evaluara de una manera donde los rangos deben de estar relacionados al desempeño, es 
aquí donde cada colaborador tendría un buen desempeño se relación como una persona 
confiable por los resultados serán positivos en la tarea asignada” (p. 556). 
Dentro de este orden de ideas se puede determinar los criterios para evaluar desempeño según 
el autor Robbins y Judge (2013) indica que existen técnicas siendo estas las siguientes: 
Siendo como primera técnica los incidentes críticos. “de acuerdo a la atención del 
evaluador es la diferencia que se debe de efectuar entre el trabajo con eficacia y 
eficiencia, es una evaluación amplia de incidentes bajo criterios de este tipo que llegan 
a ofrecer los comportamientos deseables para identificar quien necesita mejorar. (p. 
558). 
Seguidamente tenemos a las Escalas geográficas de calificación. “Una de los métodos 
más utilizados es que el evaluador observa la conjunto todos los factores del 
desempeño, de acuerdo a la calidad de trabajo y muchos más factores que califican 
dicho individuo. (p. 559). 
Posterior a ellos las Escalas de calificación basadas en el comportamiento. “una de 
las especificaciones es que aquí se combinan importantes elementos de acuerdo a los 
criterios de calificación y las escala grafican que desarrollan los individuos a base de 
un lago continuo camino de aprendizaje, aquellos reactivos son ejemplos de las 
muchas conductas en el trabajo. (p. 559). 
Y por último tenemos a las Comparaciones forzadas. “de acuerdo a este apartado es 
aquí donde se evalúa el desempeño de cada colaborador, es una herramienta relativa a 





Otra forma de contribuir en cuanto al marco legal según se puede indicar lo siguiente:  
Que Mediante D.L. Nº 1057 régimen especial de contratación administrativa de servicios el cual 
tiene por objeto garantizar los principios de mérito y capacidad, igualdad de oportunidades y 
profesionalismo de la administración pública (p.12); según el Articulo Nº 14.- Evaluación y 
Capacitación prescribe: Conforme a lo dispuesto en la Quinta Disposición Complementaria Final 
del D.L. Nº 1023 y a lo señalado por el artículo 18 del D.L. Nº 1025, presente reglamento quedan 
comprendidos en los procesos de capacitación que se llevan a cabo en la administración pública. 
Dentro de esta perspectiva se realizó la siguiente formulación del problema ¿Qué relación 
existe entre la capacitación y el desempeño de los colaboradores de la UGEL Nº 04 – Trujillo 
Sur Este, año 2019? 
En atención a la problemática expuesta se analizó la Justificación del estudio para los autores 
del libro metodología para la investigación de Hernández, Fernández y Baptista (2010). 
Dado que será por conveniencia. Considerando los criterios de este trabajo de investigación 
permitirá analizar la situación real y así poder realizar un estudio óptimo para lograr el aporte 
de nuevos conocimientos mediante las capacitaciones a realizar para el logro de los objetivos 
propuestos. 
 
Continuando del porque será una relevancia social. los beneficiados serán los servidores 
públicos de la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este porque mejorarán sus aprendizajes y pondrán 
en práctica todo lo aprendido de acuerdo a la retroalimentación en las capacitaciones realizadas 
de manera permanente y así podrán desempeñarse de manera eficiente y eficaz al realizar sus 
funciones en la tramitación de los expedientes presentados por los usuarios. 
 
En definitiva, tendrá implicaciones prácticas. Esta investigación permitió establecer acciones 
correctivas el cual va a solucionar la demora de la tramitación de los expedientes presentados 
por los usuarios porque existirán colaboradores debidamente capacitados en sus funciones 
correspondientes y evaluando constantemente su desempeño en la institución. 
Por consiguiente, tendrá un valor teórico. La investigación se orienta a establecer la relación 
entre la capacitación y el desempeño en los colaboradores de la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur 
Este, tomando como referencia las teorías de capacitación y desempeño. 
17  
Finalmente es de utilidad metodológica. El estudio de este trabajo será de gran apoyo 
para la organización, ya que se realizará una investigación teniendo como técnica la encuesta, 
para poder medir las variables y poder relacionarlas y así llegar a nuestra hipótesis planteada. 
 
 
Dentro de este orden de ideas se procedió a realizar la siguiente hipótesis: La 
capacitación tiene relación significativa con el desempeño de los colaboradores de la UGEL Nº 
04 – Trujillo Sur Este, año 2019. 
Cabe considerar, por otra parte, dentro del estudio realizado se dan determinado los objetivos, 
tanto generales como especificados, siendo los siguientes: 
Para ello se determinó los objetivos generales. Identificar la relación entre la capacitación y el 
desempeño de los colaboradores de la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, año 2019. 




El primer objetivo es Determinar el nivel de capacitación de los colaboradores de la UGEL 
Nº 04 – Trujillo Sur Este, año 2019. 
 
El segundo objetivo es Determinar el nivel de desempeño de los colaboradores de la UGEL 
Nº 04 – Trujillo Sur Este, año 2019. 
 
El tercer objetivo es Determinar la relación entre la capacitación y desempeño de los 
colaboradores de la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, año 2019. 
 
El cuarto objetivo es Determinar la relación de la dimensión del diagnóstico de las 
necesidades de capacitación con el desempeño de los colaboradores de la UGEL Nº 04 – 
Trujillo Sur Este, año 2019. 
 
El quinto objetivo es Determinar la relación de la dimensión del diseño de capacitación y el 
desempeño de los colaboradores de la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, periodo 2019. 
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El sexto objetivo es Determinar la relación de la dimensión la implantación de la 
capacitación y el desempeño de los colaboradores de la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, periodo 
2019. 
El séptimo objetivo es Determinar la relación de la dimensión evaluación de los resultados 
y el desempeño de los colaboradores de la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, periodo 2019. 
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II. MÉTODO 
2.1. Diseño de investigación 
No Experimental 
 
Según Hernández, et al (2010) señala que una investigación no experimental se llega a realizan 
sin ninguna manipulación de las variables en estudio solo se llegan a observar de acuerdo a su 
contexto natural para ser analizadas. (p. 149). 
Es Transversal 
 
Según Hernández, et al (2010) aduce que las investigaciones transversales tienen el propósito 
de describir las variables un momento dado o en un tiempo único. (p.151). 
Es Correlacional 
 
De esta manera según Hernández, et al (2010), una investigación correlacional es aquella que 
describe una o más categorías en un momento determinado en donde únicamente en términos 
relacionales encuentra la fuerza de una relación de una variable u otra. (p. 154). 
Esquema de diseño de investigación 
 
El diagrama de investigación de estudio es el siguiente: 
M 
   









r = Relación entre las variables 
 
2.2. Operacionalización de variables 
 
 
Variable 1: Capacitación 




Operacionalización de variables 




Chiavenato (2009) La 
capacitación siempre ha sido 
lamas entendida para mejorar 





Para medir la variable de 
estudio se usó como 





El diseño de 
capacitación 
- Nivel organizacional 
- Nivel de los puestos 
- Nivel de las personas 
- Necesidades detectadas 
- Objetivos perseguidos 
- Características del colaborador 
- Requisitos de los contenidos del 
como instrumento el   curso  
Variable 1: 
Capacitación 
se debe de ejercer la 
preparación de las personas 
para mejoramiento del 
cuestionario. Para su 
valoración se utilizará una 
escala de Likert 
La       
implantación de 
la capacitación 
- Capacitación en el puesto de 
trabajo 




desempeño” (p. 371).   trabajo  













Robbins y Judge (2013) 
referido al cumplimiento de 
las responsabilidades y 
obligaciones que contribuyen 
a la producción del bien de la 






Para medir esta variable 
se utilizó la Tabla de 










- Situación deseada 
- Situación lograda 
- Situación mantenida 
- Cumple funciones 
- Desempeño de sus funciones 
- Calidad de trabajo 
- Responsabilidad 
- Puntualidad 
- Permanencia en el trabajo 
Desempeño las tareas administrativas. (p. 
555). 
Personal CAS creado por 
la UGEL 04 - TSE que 
consta de factores de 
evaluación y cuyas 
valoraciones son del 1 al 




- Trabajo en equipo 
 
Ordinal 




Nota: Teoría basada para definir las variables capacitación y desempeño según Chiavenato (2009) Robbins y Jude (2013), así como también la tabla de desempeño laboral CAS, según Decreto 
Legislativo Nº 1057 
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2.3. Población y muestra 
2.3.1 Población. 
 
De esta manera se procedió a tomar a todos los colaboradores de la Ugel N°04, 
de acuerdo a los registrados en RR. HH. Lo conforman 100 servidores en las 
diferentes áreas de dicha organización. 
2.3.2 Muestra. 
 
La muestra fue la misma que la población de 100 colaboradores. 
 
 
2.3.3 Unidad de Análisis. 
 
De acuerdo al estudio de investigación fue un colaborador de la Unidad de 
gestión Educativa Local Nº 04 Trujillo Sur Este. 
2.4 Técnicas e Instrumentos 
2.4.1 Técnica. 
La técnica empleada para ambas variables fue la encuesta y se utilizó un 
cuestionario como instrumento, se validó a través de expertos, dando lo siguiente. 
2.4.2 Instrumento. 
Instrumento Nº 01: Capacitación 
El instrumento utilizado fue un cuestionario de 25 ítem que se dividen en 4 
dimensiones (Diagnostico de necesidades, diseño, implantación y 
evaluación de la capacitación) y se tendrá una escala de valoración de 
Likert del 1 al 5 donde 1 será nunca, 2 casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre 
y 5 siempre. (ver anexo Nº 54) 
Instrumento Nº 02: Desempeño 
El instrumento que se uso fue una tabla de desempeño laboral, según 
Decreto Legislativo Nº 1057 - CAS de 13 ítem que se dividen en 3 
dimensiones (resultado de la tarea individual, conductas y rasgos) y se 
tendrá una escala de valoración de Likert del 1 al 5 donde 3 será malo, 5 
regular, 7 bueno, 8 destacado y 10 excepcional. (ver anexo Nº 75) 
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2.4.3 Validez. 
Se utilizó la V Aiken siendo para el instrumento la variable capacitación de 
0.93 y para el instrumento de desempeño de 0.93; ambos instrumentos son 
de validez aceptables. 
 
Tabla 2.2 
Intervalos de confianza de V Aiken 
 









Estadísticas de fiabilidad de capacitación y desempeño 
 
 









De esta manera el resultado encontrado de los instrumentos es fiables en la 




Rango del valor de alfa de Cronbach 
 
 




La investigación se desarrolló en una entidad pública denominada UGEL 04 – TSE, 
para lo cual se solicitó el permiso al director de dicha entidad, luego se elaboró un 
cuestionario para aplicar a los colaboradores, una vez que fueron llenadas las 
encuestas; se analizaron los datos en el programa SPS ver. 25. 
2.6. Métodos de análisis de datos 
 
Para el análisis de resultados, se usó en primera instancia el programa Microsoft 
Excel para ingresar los datos recolectados de las encuestas. Dentro de esta se creó 
una matriz para poder tabular la información, la cual luego se creó una copia en el 
programa informático SPSS ver. 25, para realizar el análisis respectivo. 
Para el cuestionario de capacitación se empleó un nivel de capacitación que se 
obtuvo como fuente la Dirección Nacional del Servicio Civil - Chile siendo las 
siguientes: 1 Reacción (Si el participante tuvo una reacción positiva frente a la 
actividad), 2 aprendizaje (Si el participante adquirió conocimientos o desarrollo sus 
habilidades), 3 transferencia (Si el participante uso nuevos conocimientos, 
habilidades y actitudes en el trabajo) y 4 resultados (el uso de nuevos 
conocimientos, habilidades y actitudes mejoró el desempeño de la organización). 
Mientras para la tabla de desempeño laboral se empleó factores de valorización 
siendo los siguientes: 3 malo, 5 regular, 7 bueno, 8 destacado y 10 excepcional. 
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Para el levantamiento de la información se usó una muestra de 25 colaboradores. 
El cuestionario de capacitación y la tabla de desempeño laboral se aplicaron durante 
el año 2019. 
Tabla 2.5 
 








Nota: Considerando del total de ítem por dimensión 
Tabla 2.6 
Nivel de desempeño 
 
Nivel 
Resultado de la tarea 
individual 
Conductas Rasgos 
Excepcional 15 – 17 20 – 23 25 – 30 
Destacado 12 – 14 16 – 19 20 – 24 
Bueno 9 – 11 12 – 15 15 – 19 
Regular 6 – 8 8 – 11 10 – 14 




2.7. Aspectos éticos 
 
De acuerdo a los criterios y valores morales, esta investigación se realizó con la 
exhaustiva responsabilidad utilizando de forma adecuada la información, sin 
manipular a beneficio del trabajo de investigación en la cual se toma mucha 












Resultados 28 - 35 32 – 40 16 – 20 24 – 30 
Transferencia 21 - 27 24 - 31 12 - 15 18 - 23 
Aprendizaje 14 - 20 16 – 23 8 – 11 12 – 17 







3.1. Nivel de capacitación de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa 





Nivel de transferencia de capacitación a los colaboradores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local N°04 Trujillo Sur Este. 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Resultados 26 26% 
Transferencia 72 72% 
Aprendizaje 2 2% 
Reacción 0 0% 
Total 100 100% 
 
 
Interpretación: En la tabla 3.1 de los 100 colaboradores encuestados en la UGEL 
Nº 04 Trujillo Sur Este, año 2019 se concluyó que en el nivel de transferencia 
(aplicabilidad) se obtuvo un 72% esto indica que los colaboradores cambiaron su 
comportamiento aplicando en la entidad lo que aprendieron durante el proceso de 
capacitación, mientras que el 26% los cambios se vieron reflejados en los resultados 
con respecto a sus funciones a realizar dentro de la entidad. Sin embargo, el 2% de 
los colaboradores adquirieron los conocimientos y habilidades durante el proceso de 
capacitación, mas no lo aplicaron en la entidad. 
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3.2. Nivel de capacitación por dimensiones de los colaboradores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local Nº 04 – Trujillo sur Este, año 2019. 
 
Tabla 3.2 
Nivel de las dimensiones de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local Nº 
04 Trujillo Sur Este 
Dimensiones de la Capacitación 
  Niveles  
Reacción Aprendizaje Transferencia Resultados 
Diagnóstico de necesidades 0% 1% 45% 54% 
Diseño de la capacitación 0% 3% 67% 30% 
Implantación de la capacitación 0% 4% 54% 42% 
Evaluación de la capacitación 0% 5% 81% 14% 
 
Interpretación: En la tabla 3.2 muestra los niveles de la variable capacitación, por 
dimensiones donde: En la dimensión diagnóstico de necesidades predomina el nivel 
de resultados con 54%, en la dimensión diseño de la capacitación el nivel que 
prevalece es el de transferencia con 67%, así también para la dimensión implantación 
de la capacitación predomina el nivel transferencia con 54% y por ultimo para la 
dimensión de evaluación de la capacitación el nivel que predomina es de 
transferencia con 81%. 
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3.3. Nivel de desempeño de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local Nº 04 – Trujillo sur Este, año 2019. 
 
Tabla 3.3 
Nivel de Desempeño de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
Nº 04 Trujillo Sur Este 
Nivel de Desempeño Colaboradores % Colaboradores 
Excepcional 4 4% 
Destacado 61 61% 
Bueno 35 35% 
Regular 0 0% 
Malo 0 0% 
Total 100 100% 
Interpretación: En la tabla 3.3 de los 100 colaboradores evaluados en la UGEL Nº 
04 – Trujillo Sur Este, año 2019 se concluyó que el 61% es el resultado de un nivel 
de desempeño destacado, mientras que el 35% indica que es bueno y el 4% establece 
que es excepcional. 
 
3.4. Nivel de desempeño por dimensiones de los colaboradores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local Nº 04 – Trujillo sur Este, año 2019. 
 
Tabla 3.4 
Nivel por dimensiones de los colaboradores de los colaboradores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local Nº 04 Trujillo Sur Este. 
Dimensiones del desempeño 
  Niveles  
Malo Regular Bueno Destacado Excepcional 
Resultado de la tarea individual 2% 0% 37% 52% 9% 
Conductas 22% 22% 24% 28% 4% 
Rasgos 14% 24% 23% 26% 13% 
 
Interpretación: En la tabla 3.4 muestra los niveles de la variable desempeño, por 
dimensiones y se tiene en la dimensión resultado de la tarea individual predomina el nivel 
destacado con 52%, en la dimensión conductas el nivel que prevalece es el destacado con 






3.5. Análisis descriptivos de los resultados estadísticos 
En primer lugar, es necesario aplicar la prueba de Kolmogorov – Smirnov para 
determinar la normalidad de los datos de la muestra. 
 
Tabla 3.5 





 Shapiro-Wilk  
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Puntaje 
  Capacitación  
,080 100 ,000 ,983 100 ,234 
Puntaje 
  Desempeño  
,150 100 ,000 ,935 100 ,000 
 
Interpretación: La tabla 3.5 indica que los datos corresponden a una distribución que 
no es normal, dado que el valor de significancia es 0.00 < 0.05, por lo tanto, es una 
prueba no paramétrica y se usará la prueba de Rho de Spearman. 
 
 
3.6. Relación entre la capacitación y desempeño en los colaboradores de la Unidad 
de Gestión Educativa Local Nº 04 – Trujillo sur Este, año 2019. 
Tabla 3.6 
Relación entre la capacitación y desempeño en los colaboradores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local Nº 04 Trujillo Sur Este. 
 
  Correlaciones  











  Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de Spearman 









  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 100 100 
Interpretación: La tabla 3.6 muestra que el coeficiente de correlación de Spearman = 
0.708, con una significancia de 0.000 (valor_p) menor que el 5%, lo cual indica que existe 
una relación positiva alta, es decir a mayor capacitación, mayor será el desempeño laboral 
de los colaboradores de la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, año 2019. 
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3.7. Relación de la dimensión del diagnóstico de las necesidades de capacitación con 
el desempeño en los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local Nº 04 – 
Trujillo sur Este, año 2019. 
 
Tabla 3.7 
Relación de la dimensión del diagnóstico de las necesidades de capacitación con el 
desempeño en los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local Nº 04, Trujillo 
Sur Este 
 
  Correlaciones   

















 N 100 100 





  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 100 100 
 
Interpretación: La tabla 3.7 muestra que existe relación entre la variable 
capacitación en su dimensión diagnóstica de las necesidades y el desempeño, con 
una significancia de 0.000 (valor_p) menor que el 5%, además el coeficiente de 
correlación de Spearman (0.803), indica que existe correlación positiva alta, de los 
colaboradores de la UGEL Nº 04 Trujillo Sur Este, año 2019. 
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3.8. Relación de la dimensión del diseño de capacitación y el desempeño de los 




Relación de la dimensión del diseño de capacitación y el desempeño de los colaboradores de 
la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, periodo 2019. 
 
  Correlaciones   












 Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de 
Spearman 








  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 100 100 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01   
 
Interpretación: La tabla 3.8 muestra que existe relación entre la variable capacitación en 
su dimensión diseño de la capacitación y el desempeño, con una significancia de 0.000 
(valor_p) menor que el 5%, además el coeficiente de correlación de Spearman (0.614), 
indica que existe correlación positiva moderada, de los colaboradores de la UGEL Nº 04 
Trujillo Sur Este, año 2019. 
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3.9. Relación de la dimensión la implantación de la capacitación y el desempeño de 
los colaboradores de la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, periodo 2019. 
 
Tabla 3.9 
Relación de la dimensión la implantación de la capacitación y el desempeño de los 
colaboradores de la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, periodo 2019 
 
  Correlaciones   
















Sig. (bilateral) . ,000 








  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 100 100 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01  
 
Interpretación: La tabla 3.9 muestra que existe relación entre la variable capacitación en 
su dimensión implantación de la capacitación y el desempeño, con una significancia de 
0.000 (valor_p) menor que el 5%, además el coeficiente de correlación de Spearman 
(0.755), indica que existe correlación positiva alta, de los colaboradores de la UGEL Nº 
04 Trujillo Sur Este, año 2019. 
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3.10. Relación de la dimensión evaluación de los resultados y el desempeño de los 
colaboradores de la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, periodo 2019. 
 
Tabla 3.10 
Relación de la dimensión evaluación de los resultados y el desempeño de los colaboradores de 
la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, periodo 2019. 
 
Correlaciones 
  Nivel Evaluación 











Rho de Spearman Sig. (bilateral) . ,000 








  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 100 100 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).  
 
Interpretación: La tabla 3.10 muestra que existe relación entre la variable capacitación 
en su dimensión evaluación de la capacitación y el desempeño, con una significancia de 
0.000 (valor_p) menor que el 5%, además el coeficiente de correlación de Spearman 
(0.706), indica que existe correlación positiva alta, de los colaboradores de la UGEL Nº 
04 Trujillo Sur Este, año 2019. 
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3.11. Contrastación de Hipótesis 
 
 
Determinar qué relación existe entre la capacitación y el desempeño de los 
colaboradores de la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, año 2019. 
Hipótesis Nula (Ho): La capacitación no tiene relación directa con el desempeño de 
los colaboradores de la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, año 2019. 
Hipótesis alterna (Hi): La capacitación tiene relación directa con el desempeño de los 
colaboradores de la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, año 2019. 
 
Tabla 3.11 
 Contrastación de hipótesis  
  Nivel de 










 Sig. (bilateral) . ,000 








 Sig. (bilateral) ,000 . 
 N 100 100 
 
 
Nota: De acuerdo a los resultados obtenidos de la contratación de hipótesis verificamos 
la significancia de la prueba de Rho de Spearman, donde podemos apreciar que el p valor 
(0.000), es menor al nivel de significación (α=0.05) de la prueba. Por lo que se rechaza la 
Hipótesis nula. De lo cual podemos concluir que la capacitación se relaciona 
significativamente con el desempeño de los colaboradores de la UGEL Nº 04 – Trujillo 





De esta manera se procedió por un fundamento teórico, según el autor define a la 
capacitación de la siguiente manera “La capacitación siempre ha sido lamas entendida 
para mejorar los procesos mediante el cual se debe de ejercer la preparación de las 
personas para mejoramiento del desempeño y pueda generar tareas específicamente 
contundentes de excelencia” (Chiavenato, 2009, p.371). por otro lado, según Robbins y 
Judge (2013) referido al cumplimiento de las responsabilidades y obligaciones que 
contribuyen a la producción del bien de la organización y también para las tareas 
administrativas. (p. 555). 
Por su parte, teniendo en cuenta el objetivo general, de acuerdo a los resultados 
obtenidos, existe relación entre las variables capacitación y desempeño con una 
significancia de 0.000 (valor_p) menor que el 5% además el coeficiente de correlación de 
Rho Spearman (0.708), lo que indica que existe una correlación positiva alta de los 
colaboradores de la UGEL Nº 04 Trujillo Sur Este, año 2019; estos resultados nos permite 
indicar que con lo dicho por Rojas (2018) donde hace referencia a la capacitación y el 
desempeño de los colaboradores siendo una de las fuentes completamente necesarias para 
el gran éxito de la organización. Cabe resaltar que los colaboradores han mejorado en las 
tareas asignadas gracias a la mejora de las capacitaciones ya que por medio de ellas ha 
surgido la viabilidad productiva dentro de la organización. (p. 40). la misma que podemos 
contrastarle igualmente con Porras (2017) es una de los recursos más eficaces que 
respalda el talento de las organizaciones y la energía de los grupos de esta manera las 
capacitaciones permiten alcanzar el desarrollo del talento llegando a promover el trabajo 
en equipo (p.65), mientras que para Rojas (2018) aduce que los colaboradores han 
mejorado en las tareas asignadas gracias a la mejora de las capacitaciones ya que por 
medio de ellas ha surgido la viabilidad productiva dentro de la organización. (p. 40). 
Asimismo, respecto al primer objetivo específico respecto al nivel de capacitación 
de los colaboradores el 72% indica que los colaboradores cambiaron su comportamiento 
aplicando en la organización lo que aprendieron durante el proceso de capacitación, el 
26% los cambios se vieron reflejados en los resultados con respecto a sus funciones a 
realizar dentro ugel. Sin embargo, el 2% de los colaboradores adquirieron los 
conocimientos y habilidades durante el proceso de capacitación, mas no lo aplicaron en 
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la entidad, mientras que para Espinoza (2017) “existe una relación con un coeficiente de 
0.8887 de acuerdo al dato estadístico arroja se dice que hay relación entre las variables 
de estudio. (pp.31-35), por ende, para Luque (2015) los resultados encontrados en la 
investigación es que existe una relación alta entre ambas variables de estudio, en la cual 
arrojo como resultado 0.747 con un valor de significancia 0.0000 de acuerdo a estos datos 
estadísticos se puede deducir que se acepta la hipótesis alterna llegando a tener una 
relación fuerte. (p.80). 
Respecto al segundo objetivo específico el cual es determinar el nivel de 
desempeño de los colaboradores de acuerdo a los resultados obtenidos se puede 
determinar que el 61% es el resultado de un nivel de desempeño destacado, mientras que 
el 35% indica que es bueno y el 4% establece que es excepcional, en los colaboradores 
evaluados en la UGEL Nº 04, mientras que para Espinoza (2017) existe una relación con 
un coeficiente de 0.8887 de acuerdo al dato estadístico arroja se dice que hay relación 
entre las variables de estudio. (pp.31-35), sin embargo, para Alava y Gomez (2016) 
obtenidos del análisis se pudo concluir que el mayor porcentaje de inconformidad está 
basada por parte los colaboradores de acuerdo a los subsistemas del alentó humano, de 
esta manera influye paralelamente en el desempeño de cada servidor público, de esta 
manera se buscó mejorar la capacitación en donde se realizó una investigación a 
conciencia para evaluar el desempeño de los mismos (p.136). 
Respecto al tercer objetivo específico plantea la existencia de una relación de la 
dimensión del diagnóstico de las necesidades de capacitación con el desempeño de los 
colaboradores de la UGEL Nº 04. En donde se encontró un resultado de 0,803 que hay 
relación positiva. Se puede reafirmar por Espinoza (2017) “existe una relación con un 
coeficiente de 0.8887 de acuerdo al dato estadístico arroja se dice que hay relación entre 
las variables de estudio. (pp.31-35), 
Respecto al cuarto objetivo específico plantea la existencia de una relación de la 
dimensión del diseño de capacitación con el desempeño de los colaboradores de la UGEL 
Nº 04. En donde encontró el resultado de 0.614. Resaltando una relación positiva en 
donde, se contrasta según Aguilar y Marlo (2016). Llegó a identificar un porcentaje alto 
en la falta de conocimiento de la existencia de un plan de capacitación, este 
desconocimiento ha generado un bajo rendimiento laboral en la cual no se ha tenido 
bien definidas las funciones del talento del capital humano. (p.8). 
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Respecto al quinto objetivo específico plantea la existencia de una relación de la 
dimensión de la implantación de la capacitación y el desempeño de los colaboradores de 
la UGEL Nº 04 Trujillo Sur Este, año 2019. De esta manera se tuvo como resultado 0.755. 
señalando que existe relación positiva. Se reafirma según Espinoza (2017) existe una 
relación con un coeficiente de 0.8887 de acuerdo al dato estadístico arroja se dice que hay 
relación entre las variables de estudio. (pp.31-35), mientras que para Bobadilla (2018) de 
esta manera la capacitación influye positivamente en el desempeño de los colaboradores 




Finalmente, respecto al sexto objetivo específico plantea la existencia de una 
relación de la dimensión de la evaluación de la capacitación y el desempeño de los 
colaboradores de la UGEL Nº 04. De esta manera el resultado arrojado es 0.706. donde 
se dice que existe relación positiva, se reafirma este resultado según Espinoza (2017) y 
Bobadilla (2018). de esta manera la capacitación influye positivamente en el desempeño 
de los colaboradores administrativos, llegando a mejorar todas las capacitaciones dentro 
de la organización pública. (pp.43-44), mientras que en el segundo caso tiene una 
significancia estadística de 0,000 quiere decir que la capacitación influye positivamente 




1. Referente al nivel de capacitación de los 100 colaboradores encuestados en la 
UGEL Nº 04 Trujillo Sur Este, año 2019 se concluyó que en el nivel de 
transferencia se obtuvo un 72% esto indica que los colaboradores cambiaron su 
comportamiento aplicando en la entidad lo que aprendieron durante el proceso de 
capacitación, mientras que el 26% los cambios se vieron reflejados en los 
resultados con respecto a sus funciones a realizar dentro de la entidad. Sin 
embargo, el 2% de los colaboradores adquirieron los conocimientos y habilidades 
durante el proceso de capacitación, mas no lo aplicaron en la entidad. 
 
2. Referente al nivel de desempeño de los 100 colaboradores evaluados en la UGEL 
Nº 04 – Trujillo Sur Este, año 2019 se concluyó que el 61% es el resultado de un 
nivel de desempeño destacado, mientras que el 35% indica que es bueno y el 4% 
establece que es excepcional. 
 
3. La relación al coeficiente de correlación de Spearman = 0.708, con una 
significancia de 0.000 (valor_p) menor que el 5%, señala una relación positiva de 
nivel alta, es decir a mayor realización de capacitaciones, mayor será el 
desempeño de los colaboradores. 
 
 
4. Se determinó que existe relación altamente significativa entre la variable 
capacitación en su dimensión diagnóstico de las necesidades y el desempeño, con 
un nivel de significancia de 0.000 (valor_p) menor que el 5%, teniendo como 
resultado (0.803), señala una relación positiva alta, de los colaboradores de la 
UGEL Nº 04 Trujillo Sur Este, año 2019. 
 
5. Existe relación altamente significativa entre la variable capacitación en su 
dimensión diseño de la capacitación y el desempeño, con una significancia de 
0.000 (valor_p) menor que el 5%, teniendo como resultado (0.614), señala una 
relación positiva moderada, de los colaboradores de la UGEL Nº 04 Trujillo Sur 
Este, año 2019. 
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6. Existe relación altamente significativa entre la variable capacitación en su 
dimensión implantación de la capacitación y el desempeño, con una significancia 
de 0.000 (valor_p) menor que el 5%, teniendo como resultado (0.755), señala una 
relación positiva alta, de los colaboradores de la UGEL Nº 04 Trujillo Sur Este, 
año 2019. 
 
7. Existe relación altamente significativa entre la variable capacitación en su 
dimensión evaluación de la capacitación y el desempeño, con una significancia de 
0.000 (valor_p) menor que el 5%, teniendo como resultado (0.706), señala una 





Se recomienda a la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este: 
 
1. Realizar una respectiva coordinación con el Área de Recursos Humanos, 
fortalecer las acciones de capacitación en el sentido de solicitar presupuesto y 
realizar dos capacitaciones al año. 
 
2. Establecer una concertación con los jefes de áreas para que realicen un eficiente 
diagnóstico de las necesidades de capacitación, es decir solicitando a las áreas 
involucradas los temas a para ser capacitados según sus funciones. 
 
 
3. Se recomienda al área de RR. HH. que cumpla con realizar las capacitaciones en 
las fechas establecidas, según lo indicado en la propuesta sobre la implementación 
de estrategia para mejorar la capacitación de los colaboradores, para ello sería 
propicio instalar un comité y elegir un representante que se encargara de redactar 
un acta donde todos los colaboradores firmaran comprometiéndose a asistir a 
todas las sesiones de la capacitación que se llevara a cabo. 
 
4.  Analizar los resultados y determinar la dimensión de evaluación de la 
capacitación se puede decir que, si influye positivamente en el desempeño laboral 
de los colaboradores, en esta dimensión se pueden realizar encuestas para 
determinar qué tan satisfecho se encuentra el colaborador con las capacitaciones, 
así mismo se deben realizar exámenes para determinar si el colaborador está 
aplicando lo aprendido durante la capacitación, de tal manera permitirá mejorar 
su desempeño laboral y podrá impartir los conocimientos a sus compañeros. 
 
 
5. Realizar una exhaustiva propuesta para, poner en marcha mi propuesta de 
Implementación de estrategia para mejorar la capacitación de los colaboradores 
de la UGEL Nº 04, por contar con temas de interés de acuerdo a las necesidades 





Nombre de la propuesta: 
 
Implementación de estrategia para mejorar la capacitación de los colaboradores de la 
UGEL Nº 04 Trujillo Sur Este, año 2019. 
 
Fundamentación 
La UGEL Nº 04 Trujillo Sur Este es una entidad del estado dedicada al servicio de la 
educación junto con la Gerencia Regional de Educación La Libertad y el Ministerio de 
Educación, donde hoy en pleno siglo XXI nos encontramos en contantes cambios, por lo 
tanto, dentro de ello los colaboradores cumplen un papel muy importante dentro de la 
entidad, ya que son vistos como capital humano. 
En ese sentido, se han identificado una serie de debilidades que están ligadas por un lado 
a la capacitación y por otro al desempeño de los colaboradores. En el caso de capacitación, 
se identificó el limitado presupuesto para realizar las capacitaciones, no existe una 
planificación, ejecución y seguimiento debido a restricciones presupuestales. Respecto al 
desempeño de los colaboradores se identifican problemas como elevados tiempo de 
espera en los procesos de atención al usuario (profesor activo y cesante), expedientes 
archivados a la espera de ser trabajados por falta de personal capacitado, excesiva carga 
laboral, falta de coordinación y planificación entre colaboradores, falta de conocimientos 
al manejar los sistemas operativos (NEXUS, LEGIX, SIGA, SIAF, SUP), carencia de 
apoyo de los jefes hacia los colaboradores, utilización inadecuada de poder, falta de 
reconocimiento personal, alta rotación del personal sin ser capacitado para asumir sus 
funciones y suspensión de vacaciones a los colaboradores. De esta manera se busca 
desarrollar un recurso humano en donde es la pieza clave para alcanzar los objetivos 
organizacionales en un entorno cambiante y sano mejorando un buen clima de vida 
laboral. 
Objetivo general: 
Mejorar los niveles de capacitación para generar un destacado desempeño laboral en los 
colaboradores de la UGEL Nº 04 Trujillo Sur Este. 
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Objetivos específicos: 
- Diseñar un plan de capacitación para los colaboradores de la UGEL Nº 04 Trujillo 
Sur Este, 2019. 
- Mejorar las relaciones interpersonales entre directivos y colaboradores de la UGEL 
Nº 04 Trujillo Sur Este, 2019. 
Estrategias 
Programa de especialización para mejorar la capacitación de los colaboradores 
Esta estrategia tiene por objetivo mejorar los niveles de capacitación para generar en 
los colaboradores un mejor aprendizaje y desenvolverse en sus diversas habilidades 
encontradas. 
- Capacitación “Tecnologías de la Información: Sistemas Integrados” 
Taller de sensibilización a los jefes y colaboradores 
Esta estrategia tiene como objetivo lograr que los jefes reflexionen sobre la 
importancia de brindar un trato justo y amable a los colaboradores. 
- Taller de Desarrollo personal (Autoestima personal, Talento Humano, 




Nombre de la actividad: Especialización 
Descripción del programa: Curso teórico practico, subvencionado por la UGEL 
Nº 04 Trujillo Sur Este. 
Periodo de ejecución: CUATRO (04) meses (setiembre, octubre, noviembre y 
diciembre) 
Organizadores: Los jefes responsables de cada área, con el apoyo de la 
Universidad Privada Antenor Orrego, que coadyuven a la mejora de la gestión 
administrativa. 
Participantes: Personal Administrativo de la UGEL Nº 04 Trujillo Sur Este. 
Métodos que permiten la ejecución: 
Métodos para el aprendizaje: 
- Exposiciones 
- Uso de material audiovisual (Diapositivas) 
- Dinámicas de animación y de participación 
- Discusiones de grupos 
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- Casuísticas 
- Interacción virtual - Trabajos en línea 
 
Métodos para la evaluación: 
- Se establecerá control de asistencia y permanencia; la inasistencia y la no 
permanencia a una ponencia, conllevará a la no entrega de la Certificación 
que se otorgará en el evento. 
-  La especialización tendrá una duración de 04 meses (300 horas 
cronológicas). 
Lugar: 
- Sede de la UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este. 
- Universidad Privada Antenor Orrego (UPAO) 
Estrategias y procedimientos didácticos 
- Desarrollo Personal 
- Metodología constructivista 
- Dinámicas de presentación, motivación, mantenimiento y evaluación 
- Trabajos en grupos rotativos 
- Trabajos Virtual 
Financiamiento 
Para llevar a cabo la implementación de la propuesta, algunos recursos económicos 
serán financiados por la UGEL Nº 04 Trujillo Sur Este, se contará con el apoyo de la 
Universidad Privada Antenor Orrego. 
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SUB TOTAL     S/. 1,300 
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¿Qué relación existe entre 
la capacitación y el 
desempeño de los 
colaboradores de la UGEL 











La capacitación tiene 
relación directa con el 
desempeño de los 
colaboradores de la 
UGEL Nº 04 – Trujillo 


















Los estudios se 
realizan sin la 
manipulación 
deliberada de variables 
y en los que solo se 
observan los 
fenómenos en su 
ambiente. 
 
Identificar la relación entre la 
capacitación y el desempeño de los 
colaboradores de la UGEL Nº 04 – 
Trujillo Sur Este, año 2019. 
Específicos: 
 
1. Determinar el nivel de capacitación 
de los colaboradores de la UGEL Nº 04 
– Trujillo Sur Este, año 2019. 
 
2. Determinar el nivel de desempeño de 
los colaboradores de la UGEL Unidad 
de Gestión Educativa Local Nº 04 – 
Trujillo Sur Este, año 2019 
 
Es Transversal: Se 
recolectan datos en un 
solo momento, en un 
tiempo único. Su 
propósito es describir 
variables y analizar su 
incidencia e 
interrelación en su 
momento dado. 
 
3. Determinar la relación entre la 
capacitación y desempeño de los 
colaboradores de la UGEL Nº 04 – 





 4. Determinar la relación de la    
dimensión del diagnóstico de las  
necesidades de capacitación con el  
desempeño de los colaboradores de la  
UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, año  
2019.  
5. Determinar la relación de la  Es Correlacional: 
dimensión del diseño de capacitación y 





UGEL Nº 04 – Trujillo Sur Este, Independiente: relaciones entre dos o 
periodo 2019. Desempeño más categorías, 
  conceptos o variables 
  en un momento 
  determinado. A veces, 
  únicamente en 
  términos 
  correlacionales, otras 
  en función de la 
  relación causa – efecto 





































































































































































































































Dimensiones de la capacitación 
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